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En este trabajo se trata la realidad del trabajo a tiempo parcial enmarcándonos en 
una perspectiva de género. Este modelo de contratación se ha convertido en un 
instrumento que discrimina al sector femenino basándose en su elemento más 
característico: el tiempo de trabajo. Es este carácter el que ha convertido la 
contratación a tiempo parcial en un gueto femenino, en palabras de las 
organizaciones sindicales. A lo largo del trabajo se plantean las razones por las que 
esta situación es una realidad, pudiéndose resumir en un argumento: un menor 
tiempo de trabajo permite una mayor compatibilidad de la actividad laboral con la 
dedicación a las responsabilidades familiares y del hogar, labor tradicionalmente 
atribuida a las mujeres.  
La contratación a tiempo parcial es una práctica que, pese a ser ampliamente 
utilizada en gran parte de los sectores económicos, ocasiona considerables 
desigualdades entre los trabajadores que desarrollan su actividad bajo esta fórmula 
y los trabajadores a jornada completa comparable. En este trabajo se exponen las 
formas de discriminación, concretamente de discriminación indirecta por razón de 
sexo, que no abarcan únicamente la vida laboral propiamente dicha, sino que tienen, 
inevitablemente, un impacto negativo en la protección social de las trabajadoras, 
concretamente en lo que respecta a la prestación por jubilación. 
This work deals with the reality of part-time work for women workers within a 
gender perspective framework. This model has become an instrument that 
discriminates the female sector based on its most characteristic element: working 
time. It is this aspect which has turned part-time hiring into a “female ghetto”, in 
words of labour union organizations. Throughout the work, the reasons why this 
situation is a reality are raised and can be summarized in one argument: a shorter 
work time allows a greater compatibility between work activity and dedication to 
family and household responsibilities, traditionally attributed to women.  
Part-time contracting is a practice that, despite being widely used by large part of 
the economic sectors, produces many inequalities between the workers who carry 
out their activity under this formula and comparable full-time workers. This work 
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presents the forms of discrimination, specifically indirect discrimination in the 
basis of sex, which do not only cover working life as such, but inevitably have a 
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Las mujeres únicamente deberían trabajar fuera de casa si pueden compatibilizar 
dicha actividad con las responsabilidades del hogar. Esto fue lo que opinaron 
algunos de los jóvenes entre 14 y 18 años en una encuesta realizada por la 
Universidad Complutense de Madrid en el año 2000 y que publicó El País5.  
Las mujeres iban incorporándose paulatinamente al mundo laboral, dejando de 
dedicarse exclusivamente al trabajo doméstico no remunerado, es decir, dejaban de 
ser únicamente amas de casa. No obstante, dicha carga continuaba (y continua) 
siendo impuesta por la sociedad, prácticamente de forma exclusiva, al sector 
femenino. Es por ello que el trabajo a tiempo parcial se planteó como una solución 
a este conflicto social: las mujeres podían acceder al mundo laboral, pero sin 
sacrificar su dedicación al hogar.  Dicha concepción se ha materializado en la 
realidad de un trabajo a tiempo parcial altamente feminizado, exponiendo a las 
mujeres a una situación vulnerable dada la precarización que ha experimentado este 
tipo de trabajo.  
El trabajo a tiempo parcial es una fórmula de trabajo que en los últimos años ha ido 
creciendo y que ahora ostenta una posición relevante en las relaciones laborales y, 
en general, en nuestra sociedad. En 2009 se registró que el 12,5 % de los 
trabajadores, respecto del empleo total, desarrollaban su actividad a tiempo parcial. 
Sin embargo, si observamos los datos de 2018 este porcentaje representa el 14,6%. 
Por tanto, resulta evidente que esta creciente tendencia en el ámbito laboral, plasma 
la relevancia que va adquiriendo el trabajo a tiempo parcial. No obstante, el foco de 
este trabajo no se centra en el trabajo a tiempo parcial generalmente considerado, 
sino en su impacto desde una perspectiva de género, concretamente a la relación 
entre esta forma de trabajo y el principio de igualdad y no discriminación (art. 14 
CE6).  
El trabajo a tiempo parcial se ha presentado como una modalidad contractual 
flexible que permite a los trabajadores compatibilizar el desarrollo de una actividad 
 
5 RODRIGO ROJO, C. (2006). La situación de las mujeres españolas en el mercado de trabajo. 
Trabajo 17, U. Huelva 2006, ISSN 1136-3819, pp. 17-29, p.19.  
6 Constitución Española, de 29 de diciembre de 1978.  
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laboral con sus responsabilidades familiares. A priori se presenta como un 
beneficio, ya que el trabajador puede seguir cumpliendo con sus obligaciones en el 
hogar familiar, sobre todo en lo relacionado con el cuidado de los hijos, sin tener 
que renunciar a desarrollarse como individuo en el ámbito laboral. Sin embargo, lo 
que se plantea como una ventaja, acaba convirtiéndose en un elemento esencial de 
discriminación hacia el sector femenino, que representan un porcentaje 
considerablemente superior respecto de los hombres en el trabajo a tiempo parcial.  
Como hemos comentado, es, de hecho, este elemento de flexibilización lo que hace 
que esta modalidad contractual sea muy utilizada por la mujer trabajadora, pese a 
que los hombres también tienen responsabilidades familiares. Por tanto, ¿cómo se 
explica esta situación? La respuesta se encuentra en la perpetuación de los roles de 
género que apuntaremos a lo largo de este trabajo, donde a la mujer, todavía hoy en 
día, se le impone socialmente la carga de ser la principal responsable en el cuidado 
del hogar y los hijos, mientras que el hombre es el sustento económico de la familia 
y queda, en muchas ocasiones, desvinculado de las tareas domésticas. 
A lo largo de este trabajo se pretende exponer como la construcción social del 
género incide en la vida laboral, y de Seguridad Social, de las mujeres trabajadoras. 
Concretamente se pretende analizar como las cargas familiares, sobre todo el 
cuidado de los hijos y otras personas dependientes, devienen circunstancias 
esenciales que hace que las mujeres decidan desarrollar su carrera profesional 
mediante un trabajo a tiempo parcial, con las limitaciones que eso supone. Además, 
una gran parte del trabajo consistirá en exponer la realidad de dichos contratos a 
tiempo parcial y como muchos aspectos que conforman esta fórmula resultan 
discriminatorios para la mujer mediante la figura de la discriminación indirecta por 
razón de sexo.  
A fin de alcanzar dichos objetivos, el trabajo se plantea a través de la estructura que 
a continuación se expone. Tras un primer planteamiento de la figura de la 
discriminación por razón de sexo, con especial mención a la discriminación 
indirecta, se presenta el contrato de trabajo a tiempo parcial exponiendo los aspectos 
que caracterizan esta forma de trabajo.  
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En el capítulo II de este trabajo se lleva cabo un análisis de la realidad que envuelve 
el trabajo a tiempo parcial y el impacto que las mujeres tienen en el mismo, 
apuntando a la considerable diferencia entre el porcentaje de mujeres que están 
sometidas a esta fórmula de contratación, en comparación a los hombres. Además, 
otro de los aspectos importantes que se trata en este apartado es la involuntariedad 
del trabajo a tiempo parcial en relación con el estudio de la divergencia de razones 
que aportan hombres y mujeres para escoger esta modalidad contractual. ¿En qué 
medida esta decisión es voluntaria o queda condicionada por la perpetuación de 
los roles de género?  
En el capítulo III se expone un estudio esencialmente jurisprudencial donde se 
vislumbran las características del trabajo a tiempo parcial que se convierten en un 
instrumento de discriminación para los trabajadores que desarrollan una jornada 
parcial, lo cual indirectamente discrimina por razón de sexo, al ser las mujeres las 
que ocupan la mayoría de los puestos de trabajo a tiempo parcial.  
Finalmente, se exponen las políticas de mejora que deben exigirse al poder 
legislativo con el fin de corregir dicha discriminación. No obstante, también se hace 
referencia a las políticas que abordan el fondo de la cuestión que, ya no versa 
únicamente en el trabajo tiempo parcial, sino a como los roles de género inciden 
inevitablemente en la perpetuación de esta situación. Por consiguiente, la solución 
real a la que nos debemos enfrentar es el fomento de la corresponsabilidad entre 
hombres y mujeres, desvinculando a la mujer de la carga que tradicionalmente se 
le viene imponiendo como guardadora del hogar.  
En lo que respecta a la metodología, para el desarrollo de este trabajo, se ha 
empleado el estudio de doctrina a través de la lectura de libros y, en especial, 
artículos de revista de autores que tratan la discriminación indirecta por razón de 
sexo en el ámbito laboral, concretamente por causa de la figura del contrato a 
tiempo parcial. Otro de los elementos esenciales que cabe mencionar en la 
metodología utilizada es el estudio de informes y datos estadísticos ofrecidos por 
los organismos oficiales, concretamente, por el INE, que reflejan el impacto de las 
mujeres en el trabajo a tiempo parcial y permiten hacer una comparación muy visual 
y clara de las diferencias entre hombres y mujeres, sirviéndonos como punto de 
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referencia a partir del cual analizar el por qué se da la situación que reflejan las 
estadísticas. Además, gran parte del trabajo versa sobre el estudio de la 
jurisprudencia, sobre todo del Tribunal Constitucional, dado se persigue determinar 
si la situación que establece el contrato de tiempo parcial se encuadra en los límites 























CAPÍTULO I. EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL 
 
1. El principio de igualdad y no discriminación. Especial mención a la 
discriminación indirecta por razón de sexo 
Primeramente, y con el fin de analizar adecuadamente todo el panorama que nos 
compete, no podemos permanecer ajenos a la realidad que España es un estado 
miembro de la UE. Es por este motivo que su desarrollo legislativo queda 
fuertemente influenciado por las dinámicas de la Unión. Por tanto, en materia 
discriminatoria, sobre todo en el ámbito laboral, es importante referirnos a la 
normativa comunitaria.  
La Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo 
marco sobre el trabajo a tiempo parcial concluido por la UNICE7, el CEEP8 y la 
CES9, regula en su Cláusula 4ª el principio de no discriminación. De dicha 
disposición podemos extraer el concepto que tiene la UE de este principio y, en 
consecuencia, cómo debemos interpretarlo (y lo más importante, cómo deben 
interpretarlo los Tribunales) para vislumbrar los casos de discriminación en la 
realidad de las relaciones laborales. Dicha cláusula establece un imperativo legal 
fundamental: los trabajadores a tiempo completo y los trabajadores a tiempo parcial 
no podrán ser tratados de forma distinta. Concretamente, lo que refiere, es que los 
trabajadores a tiempo parcial no podrán ser tratados de forma menos favorable. Por 
tanto, es muy importante hacer mención del hecho que la disposición ya presume 
que en caso de trato desigual este siempre perjudicará al trabajador a tiempo parcial. 
Dicha consideración deja entrever la circunstancia de que el legislador es consciente 
de la posición más vulnerable de estos trabajadores y de que son un fácil objetivo 
de discriminación.  
 
7 Ahora conocido como BusinessEurope. Se trata de la Unión de Industrias de la Comunidad 
Europea, por lo que se configura como una organización patronal.  
8 Centro europeo de empleadores y empresas que prestan servicios públicos y servicios de interés 
general. 




En el ámbito comunitario, también cabe destacar la Resolución de 14 de enero de 
2014 del Parlamento Europeo, sobre la protección social para todos, incluidos los 
trabajadores autónomos. Es importante hacer énfasis en sus puntos 14, 18 y 2110. 
En ellos, a modo de síntesis, se pide a los Estados miembros y a la Comisión, para 
paliar las desigualdades en el contrato a tiempo parcial: que se combatan duramente 
los falsos empleos a tiempo parcial (punto 18), se adopten medidas de protección 
para garantizar prestaciones iguales entre hombres y mujeres (punto 14) y se 
garantice una cobertura social adecuada a personas empleadas a tiempo parcial 
asegurando el mismo acceso a la formación (punto 21).  
Dejando a un lado la normativa comunitaria, también debemos referirnos a la 
regulación española que, tal y como hemos indicado previamente, queda muy 
influenciada por la regulación de la UE. Es por este motivo por el que presentan 
aspectos muy similares.  
La LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en 
su art. 311 prohíbe la discriminación directa e indirecta por razón de sexo, haciendo 
especial mención a la discriminación por maternidad, responsabilidades familiares 
y estado civil. Estos tres aspectos tienen una influencia muy importante en el 
contrato a tiempo parcial, sobre todo en lo que respecta a los motivos por los que 
las mujeres buscan este tipo de contratación. ¿Esta voluntariedad es real o está 
condicionada? Lo analizaremos con profundidad más adelante.  
La discriminación directa12 consiste en que una persona, en situación igual a otra, 
haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable por razón de su sexo. 
Por otro lado, en la discriminación indirecta13 se da una situación aparentemente 
 
10 MALDONADO MOLINA, J.A. (2018). El trabajo a tiempo parcial y su impacto en el sistema de 
pensiones: especial referencia a la pensión de jubilación. RTSS.CEF, 425-426, 27-53, p.31. 
11Art. principio de igualdad de trato 
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminación, directa o indirecta, por razón 
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asunción de obligaciones familiares y 
 
12 Art. 6.1 LO 3/2007: 
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su sexo, de manera 
 
13 Art. 6.2 LO 3/2 Se considera discriminación indirecta por razón de sexo la situación en que 
una disposición, criterio o práctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja 




neutra en la que no hay una discriminación evidente, pero que pone a las personas 
de un sexo concreto en desventaja respecto al otro, sin que exista una justificación 
objetiva para ello. Ambas formas de discriminación se consideran del mismo grado 
por lo que, que esta sea directa, no implica que sea más grave y deba tener un 
reproche mayor, ambas lo son.  
En el caso de la discriminación en el contexto de los contratos a tiempo parcial, lo 
que vamos a encontrar, y lo que más ha trabajado la jurisprudencia, es la 
discriminación indirecta por razón de sexo. En el ámbito que nos compete, no existe 
una discriminación evidente e indiscutible (directa), sino que las circunstancias 
harán que las mujeres salgan perjudicadas como consecuencia de los 
condicionantes sociales y familiares, pese a que la norma en cuestión que genera 
dicha discriminación esté redactada de forma neutra, por ejemplo, en temas de 
promoción interna. Se requiere que los poderes públicos no puedan probar que la 
norma en cuestión que se somete al filtro del principio de igualdad esté justificada 
por motivos objetivos14. 
En el ámbito de la discriminación indirecta las estadísticas pueden constituir una 
fuente muy importante e incluso decisiva en muchas ocasiones para demostrar 
indicios de discriminación indirecta15. 
Continuando a referirnos concretamente al contrato a tiempo parcial, el art. 12.4 d) 
ET16 establece una definición neutra sobre la imposición imperativa de reconocer 
los mismos derechos a los trabajadores a tiempo parcial y los trabajadores a tiempo 
completo. Sin embargo, en esta misma disposición se concreta específicamente que 
no se permite ningún tipo de discriminación entre hombres y mujeres, englobando 
tanto la directa como la indirecta en este apunte. 
Debe ponerse de relevancia, para no llevar a confusión, que el hecho que la norma 
estipule que los trabajadores a tiempo completo y los trabajadores a tiempo parcial 
 
justificarse objetivamente en atención a una finalidad legítima y que los medios para alcanzar dicha 
 
14 STJCE de 14 de diciembre de 1995, asunto C-137/94, The Queen v. Secretary os State for Health. 
15 STSJ Comunidad de Madrid 174/2018, 23 de febrero, FJ º 16; STC 253/2004 de 22 de diciembre. 
16 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la 




deben gozar de los mismos derechos, no implica que el trato sea idéntico. 
Naturalmente existen diferencias entre ambas formas de trabajo que pueden y, de 
hecho, condicionan el trato a los trabajadores a tiempo parcial. Uno de estos 
condicionantes es el principio de proporcionalidad que se basa fundamentalmente 
en el tiempo de trabajo para adecuar la forma en la que los trabajadores a tiempo 
parcial gozan de los derechos que le son reconocidos, de acuerdo con la naturaleza 
de esta forma de trabajo.  
Además, cabe destacar que esta disposición también hace especial énfasis en la 
discriminación por razón de sexo entre hombres y mujeres. Queda evidenciado en 
esta concreción que el legislador no es ajeno a la realidad que subyace en el hecho 
de que el contrato a tiempo parcial se ha convertido en una herramienta muy 
extendida que lleva, en multiplicidad de ocasiones, a discriminación indirecta hacia 
las mujeres, tal y como iremos fundamentando a lo largo de este trabajo. Por este 
motivo, hace una referencia expresa a este aspecto.  
 
2. Concepto y regulación normativa 
El contrato de tiempo parcial se encuentra regulado en el art. 12 ET. En el mismo 
se estipula que debe considerarse que nos encontramos ante un contrato a tiempo 
parcial cuando la prestación de servicios sea por un número de horas inferior en 
relación con la jornada que desarrolla un trabajador a tiempo completo comparable. 
El número de horas en cuestión puede referirse a divergentes espacios temporales, 
por lo que pueden ser las realizadas en un día, semana, mes o año.  
Por tanto, el elemento que caracteriza un contrato a tiempo parcial es que el tiempo 
de jornada laboral efectiva es inferior a otra comparable. No obstante, esto no afecta 
a que el contrato pueda hacerse por tiempo indefinido o por duración determinada, 
entendiéndose siempre indefinido “cuando se concierte para realizar trabajos fijos 
y periódicos dentro del volumen normal de actividad de la empresa” (art. 12.3 ET). 
De acuerdo con el art. 12.4 ET el contrato debe ser por escrito y en él debe 
concretarse el horario. 
